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1. 研究の意義と目的
2011 年の通常国会では, 障害者基本法が改正された. 相談支援に関しては, ｢(相談等) 第二
十三条 国及び地方公共団体は, 障害者の意思決定の支援に配慮しつつ, 障害者及びその家族そ
の他の関係者に対する相談業務, 成年後見制度その他の障害者の権利利益の保護等のための施策




のとする｣ と, 改正された. 旧法は, ｢(相談等) 第二十条 国及び地方公共団体は, 障害者に関
する相談業務, 成年後見制度その他の障害者の権利利益の保護等のための施策又は制度が, 適切
に行われ又は広く利用されるようにしなければならない｣ であり, 一定の改善が図られた. 本論
文では, 改正障害者基本法の相談の趣旨を踏まえた相談員たちの育成の在り方や方法を意識して
いる.
また, 2012 年度から ｢障がい者制度改革推進本部等における検討結果を踏まえて障害保健福
祉施策を見直すまでの間において障害者等の地域生活を支援するための関係法律の整備に関する
法律｣ (以下 ｢つなぎ法｣) において, 大きく制度が変更となった. こうした制度変更への対応と
の関連に関しては, 本研究では, 取り扱わない. 現実的には, 本研究は, 障害のある人たちに対
する相談支援 (ソーシャルワーク) の仕事の経験が, 2, 3 年の相談支援専門員 (以下 ｢若手の
相談支援専門員｣) を研究対象としている. かつこの研究では, 市町村の委託の相談支援事業を
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は対象としていないからである.
委託相談支援事業に従事する若手の相談員たちが, 日々, 現場で障害のある人たちの生活問題
と向き合い, ソーシャルワーク実践をしていくなか, 自分たちは, こうした仕事を行ううえで,
どのような ｢ちから｣ が必要で, こうした必要な ｢ちから｣ を身につけていくためにはどのよう
な研修を求めているのかなどについて, 聴き取りを通して確認すること, こうした聴き取り作業
を通して, 現場の相談員たちに必要な研修の内容や方法について, 示唆を得ることが, 本研究の
主要な目的である.
障害者自立支援法により相談支援事業が実施されて 6年が終わろうとしているが, これまでこ
うした調査がされることはなかった. 初任者研修では, 当然ながら制度を作った側が求める ｢ち
から｣ (知識や技術や価値) を伝え, 身につけさせることが目的となっている.
相談支援専門員協会 (2011) が作成した ｢相談支援ガイドライン｣ では, ｢相談支援専門員の
求められる資質｣ として, ①信頼関係を形成する力, ②相談支援に係わる幅広い知識と技術の習
得をあげたうえで, ②に関しては, ｢福祉分野や他の分野についての幅広い知識 (制度やサービ
スを含む)｣, ｢基本的なコミュニケーション技術｣, ｢基本的な面接技術｣, ｢ニーズを探し出すア
セスメント力｣, ｢チームアプローチやネットワークを形成する力｣, ｢社会資源を活用・調整・開
発する力｣, ｢交渉力・調整力｣ をあげている. これらは, 幅広くソーシャルワーカーに求められ
る ｢ちから｣ である. こうした ｢ちから｣ はどのようにすれば修得できるのかという研修内容に
までは, 触れられていない. この ｢ガイドライン｣ には, 後半に 9 事例まとめられており, ｢事
例検討｣ の重要性は, 共通認識となっている.
これまでの 2年間の聴き取りを通して, 必ずしも現場で実践をしている相談員たちからみた必
要な ｢ちから｣ を獲得させるような研修内容にはなっていない (木全和巳他, 2010, 2011).
本研究では, こうした若手の相談員たちは, 相談支援を行っていくなかで, いまどのような
｢ちから｣ が必要であると感じているのか, どういう ｢ちから｣ が自分には不足していると考え
ているのか, これまで受けてきた研修を評価するために, いま自分がソーシャルワーク実践をし
ているなかで役立ったと感じているこれまで受けた研修はどのような内容であったのか, こうし
た ｢ちから｣ を身につけていくためには, 今後どのような研修が必要であると考えているのかを,
個別に聴き取りをすることを通して, 具体的に明らかにすることを目的としている.
ここでの ｢ちから｣ は相談員としての仕事力, 実践力である. 国際ソーシャルワーカー連盟
(IFSW) のソーシャルワークの定義をイメージして, 同解説の ｢様ざまな形態をもって行われ
るソーシャルワークは, 人びととその環境の間の多様で複雑な相互作用に働きかける. その使命
は, すべての人びとが, 彼らのもつ可能性を十分に発展させ, その生活を豊かなものにし, かつ,
機能不全を防ぐことができるようにすることである. 専門職としてのソーシャルワークが焦点を
置くのは, 問題解決と変革である. 従ってこの意味で, ソーシャルワーカーは, 社会においての,
かつ, ソーシャルワーカーが支援する個人, 家族, コミュニティの人びとの生活にとっての, 変
革をもたらす仲介者である｣ ことができる ｢ちから｣ (コンピタンス／コンピテンシー) を念頭
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においている(1).
この定義と解説は, 対象が個人, 家族, コミュニティとミクロからマクロまで幅広く, ｢多様
で複雑な相互作用｣ とあるように, ソーシャルワークは, 多様性と複雑性が特徴である. こうし
た観点は, 先の ｢ガイドライン｣ とも共通しており, ｢知識｣ ｢技術｣ ｢価値｣ が専門職としての
人格において統合された能力とも言えよう.
また, ｢研修｣ とは, 相談員として ｢ちから｣ を身につけていくためのトレーニングのことと
理解して, ケース検討会も含めた職場内研修 (OJT), 公的な研修 (相談支援専門員初任者, 中
堅など), 社会福祉士会の公開研修などの職場外での自主的な研修など, 幅広い理解で捉えてい
る.
この研究では, 相談員としての ｢ちから｣ の獲得と有効な研修を含めた獲得の方法について,
3 年間同じ人物を経年的に追いつつ, 調査をしていく. 本報告は, 3 年目のまとめである. 聴き
取りに際しては, 先のソーシャルワークの ｢多様性と複雑性｣ を受けとめるために, 敢えて意図
的に ｢どのような ｢ちから｣ が必要か｣ というあいまいな表現を使用した. 今年度は, 3 年目の
最終年となる. 3 年間の成長とそのきっかけについて, 特に ｢研修｣ との関連において明らかに
することを目的としている.
これまでの調査研究では, 現在相談員としてどのような課題があるのかということは行ってき
た (木全和巳他, 2009). こうした課題を解決していくために, どのような実践的な研修が必要
で, こうした研修をどのように実現しながら, 相談員自らがどのような ｢ちから｣ をどうやって
身につけていくのかという問題意識で, 調査研究が行われてこなかった. 相談支援事業者の自己
評価指標の作成の取り組みには, 北岡堅剛 (2009) の調査研究がある.






アクションリサーチ研究は, Coghlan & Brannick (2001) によると, 目的と理論的根拠とし
て, ｢自分の仕事を学問的に位置づける｣ こと, 問題の背景として, 社会的な問題である組織の
特徴, 事業内容, 歴史, 問題の意味, 研究に期待されるものなどを記述すること. 方法論として
は, 哲学的なアプローチを用いること, 研究法としては, 実施した研究方法を記載することとあ
り, 自分のアプローチの積極面を押し出すことが重要性であるとの指摘がある(3).
得られた調査結果については, 地域別のグループワークを行うことで課題抽出の作業の一部も




究方法論については, ｢アクションリサーチ｣ の方法を意識した. ｢アクションリサーチ｣ につい
ては, Morton-Cooper (2000) が, ｢アクションリサーチは, 自分たちの文化にある問題を吟味
し, 問題を解決し, 減少させていく方法を発見することを人々の集団に問うていく循環型のプロ
セスである. プロセスに動機づけがある研究者を含みつつ, 活動に携わる各々が, アクションリ
サーチのネットワークに参加しつつ, 問題を明確にし, 可能な解決を予想することに全面的に参
・・・・・
画する. このことは, 記述された出会いにおいて主役になりつつ参加したすべての人たちと, 社
・・・
会生活を調査研究していくまさに直接的な方法である.｣ (p. 2) と, 説明している (岡本玲子ら
(2005) による訳があるが訳し直した).
また, Winter (2001) は, ｢アクションリサーチとは, 実践と理解の質の両方を改善していく
ことを目的として, こうした状況に身をおいている人々によりもたらされた社会状況の研究であ
る｣ (p.8) としている.




昨年度は, アクションリサーチとして, 相談員が必要とする研修を自分たちで計画, 実施をし
て, その評価をするという取り組みを行った. 自分たちの能力向上に必要な研修は, 自分たちで
企画立案をして実施するということが, ほんらいの相談員としての資質の向上のためには, 一番
効果がある方法であるという仮説に基づいている. この取り組みは, 2010 年 11 月に行われ, こ
のインタビューは, 2011 年 8 月に行っている. そのため, この研修が, どのような ｢ちから｣
になったのかは, この 3年目のインタビュー調査で明らかにしていく.
 具体的な研究方法
経験が 1年目から 3年目の若手相談支援専門員に対する 7人にインタビュー調査を実施した.
インタビューの項目は, 以下のとおりである (図表 1：インタビュー項目). 半構造化されたイ
ンタビューである. 1 年目は 12 名が対象であり, 2 年目も同じように 12 名が対象であったが, 3
年目は退職や異動により, 7 名しか継続してインタビューできなかった.
倫理的配慮については, 日本福祉大学の研究倫理規定に則り, ｢研究協力契約書｣ を作成して,
相談員各自には, 研究以外に使用しないことなど, 書面にて了解を得た. 相談員には, 承諾の署
名を書いてもらっている. また直属の上司には, 同様の書面にて依頼をし, 了解を得ている.
同時に, 野中猛ら (2006) により開発されたケアマネジメント技術作業指標 (以下, ワークイ
ンデックス) を用いて, 相談員には, 現時点での自己評価を記入してもらった.
インタビューは, 調査員が 1人ないし 2人で行った. 調査は, 2011 年の 8 月と 9月に行った.
時間は, 1 人 30 分から 60 分程度である. インタビューは, すべて録音をして, 文字化した.
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文字化されたテキストを第一段階では, 半構造化されたインタビュー項目に従い, インタビュー
項目に基づいて, 一人ひとり要約をした. その上で, 聴き取りをした研究者 3名が集まり, 必要
な知識, 技術などについて, 必要なことばやフレーズを取り出し, コード化を試みた. その上で,
もう一度, まとめのコメントを書き込んだ. この一人ひとりのプロフィール, ワークインデック
ス, 質問事項の要約, まとめの用紙 7人分を読み込む作業を通して得られた結果から, 考察を行っ
た.
この際には, 自分の姿のイメージについても, 読み手がとらえやすいように, 描写しなおすと




以下, ＡからＧまでが, 聴き取った 7人の相談員の調査結果の概要である. また, 六つの半構
造化されたインタビューから得られたキーワードを筆者らで議論しつつ, 一覧にまとめたものが,





年齢, 性別, 学歴, 資格など
① この 3年間, 自分が考えていた相談員に必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は, どれくらいつきまし
たか？ 特にワークインデックスの指標の変化をどう受けとめましたか？
② こうした ｢ちから｣ はどのようにして身につけてきたと思いますか. 研修 (職場 OJT), 公的
(相談支援, ブラッシュアップなど), 自主的 (学会, 研究会など)) を念頭において教えてくださ
い.
③ 昨年 11 月の研修をふりかえって, どうですか.
④ 改めて, いま必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は何ですか.




























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































経歴：看護職, 助産士職, 地域母子保健助産士職, 障害者福祉現場 2年 6ヶ月うち相談支援現
場 2年 6ヶ月












声をかけてもらった｣. まとめると ｢地域の中での地域からの必要とか, こちらからの必要とい
うことでのつながるとかネットワークの下地を作ってきた｣ ので, 少しだけれどこうした ｢つな
がるちから｣ ｢ネットワークの下地を作るちから｣ をつけてきた.






























































(相談支援, ブラッシュアップなど), 自主的 (学会, 研究会など) を念頭において教えてく
ださい.
新しく学会とか研究会に参加されましたか？という問いには, ｢そういうことはしていない｣.
研究会などにも, 出ていない. 発達障害者支援専門員は終えた. これはつながりもでき良かった.
伸びた理由というのは, 周りの人とケースやスーパーバイザーで入っていただいたりして, 気づ
きとか, 教えてもらった.
3 ) 昨年 11 月の研修をふりかえって, どうですか？
｢集まることが, まずできたのが, すごい面白い試み｣ ｢それぞれどういう立場で, 仕事をやっ
ているかということが全然わからなかったので, 普段の会議の中では, そんな時間もないし, 自






｢機会があったということで, ちょっとケース, そこの地域の場合だったら, ちょっと連合し
てご紹介させていただくというのも相手の顔がわかっているので, 安心して, こちらのつなげ,
利用者さんに説明をして, つないでいくことができたりだとか, 後実際に, ちょっと困っている
ケースがあって, さっき言われたような本当に困難ケースでふりかえりが必要な場合, 1 人とい
うか, 事務所内では, 上司に伝えていくんですけども, そのなかでは, やっぱりソーシャルワー




4 ) 改めて, いま必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は何ですか？
① ｢自分で思ったのが, コミュニケーション能力だとか交渉力だとか, ストレスの耐性をも
う少し強く持てるといいな｣ ｢少し自分の中に余裕ができてきて, 何かユーモアなんかも
取り入れていった方がいいな｣ ｢うまくいけば, 自分のストレスが減るから｣ ｢何とか解決
しなきゃということも含めて, 堅かった｣ ｢柔らかく構えると, 力を抜いて構える｣
② ｢正職の人を集めて, それぞれにケアマネとヘルパーさんで, リーダーになってもらう人
を決めて, 研修を受けてもらう｣ というように, 組織を作っていくちから.
5 ) 今後必要な研修 (職場, 公的, 自主的) について教えてください
これは逆に先生に聞きたい. コミュニケーション能力, 交渉力をつけるにはどうしたらよいか？
また, ユーモアをもって, コミュニケーションができるようになる研修とか, ストレスを解消す
るような研修って. ｢あえて違うことをすることで, 違うところから何かを学んで生かせるよみ
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たいな, それが自分の趣味になっているよみたいな人は, 見ててストレスたまってないので, ヨ
ガ, 武術などは｣ と応答.
6 ) 今後, この仕事を続けたいですか？
仕事は, 続けたい. 基礎的なかたちでつながりができてきたなかで, やっぱり継続していかな
いと自分の仕事の評価もわからない. またそのなかで修正をして, 今できてないけど, プランニ
ングとかもやっていく機会が与えられるならば, 続けていくことに意義があると思う.
4 . 考察
一人職場に近い状態が続いていたこともあり, 過去 2 年間は, ｢続けたい｣ という回答ではな
かった. この 3 年間の中では, 前向きな回答であった. ｢でも, 今だけかもしれない｣ というよ
うに, まだ不安を抱えている. ｢一緒にやってくれる方が, 助けてくれるから｣ と応えている.
ワークインデックスの指標の変化では, タイプⅠの比較的順調に伸びてきているパターンであ
る.
法改正で, 相談支援事業も新たな対応を求められている. こうしたなかで, 自分の担当してい
る市の今後の相談支援体制のあり方についても, どうしていったら良いかなどの本人なりの考え
方なども, 話ができるようになっている. これまでの 2年間は, 自分のケースを中心に仕事をす
るのが精一杯の状況であったが, 試行錯誤しながら 3年間続けてきたこともあり, 自治体の相談
支援体制のあり方にも, 視野を広げつつある.
｢今回すごく本当にふりかえるというか, 反省しました. 距離を置かなきゃいけないな｣ とい








経歴：社会福祉現場 10 年 2 ヶ月 (内障害福祉現場 3年 3ヶ月), 相談支援現場 3年 3ヶ月







1 ) この 3 年間, 自分が考えていた相談員に必要な ｢ちから｣ (知識や技術) はどれぐらいつき
ましたか？ 特にワークインデックスの指標の変化をどう受け止めましたか？
今回もインタビューの事前にインタビュー項目に基づいてメモを準備されていた. 今年は新た
に社会福祉士の試験を受験し合格し資格を取得された. つけてきた力として, ｢3 年間出会った｣
利用者さんから ｢それぞれの困りごとを伺いながら, 自分自身勉強｣ し取り組んできた ｢3 年間
分のちから｣ であることが語られた. ｢1 年目の歩みと 3 年目の歩みは, 明らかに違うなという
印象｣ が語られた. 1 年目は, ｢利用者さんとともに｣ ｢基礎的なところから自分で勉強しながら｣
やった. 2 年目は, ｢ちょっと慣れてきて｣, 3 年目の気づきとして, 2 年目は ｢ちょっと走って,
利用者さんを置いてけぼりにしちゃった｣ 面があることへの内省と, 改めて ｢利用者主体｣ と
｢もう一回ゆっくり歩んで行けたら｣ というところに立ち戻れたことが語られた. また, 自立支
援協議会において昨年までにはなかった新たな役割や責任を担うようになっている.
ワークインデックスの評価は全体として, ほぼすべての項目で 1年目から年ごとに点数が上がっ
てきている. さらに, 2 年目よりも, インデックスの後半部分である, エバリエーション・ター
ミネーション・関連技術の得点が他よりも顕著に点数が上がっている. 3 年目になるとケースが
終結できるようになってきて, ある程度, 評価ができたり, ケースがだんだん成熟してきた経験
ができたという印象がインタビューで述べられた. アセスメントの項目の実行程度が全体として
点数が上がっている. また, チームワークやコーディネーション, ネットワーク形成, 資源の開
発等の知的理解と実行程度の差がみられ, インタビューで尋ねると本人も評価を辛めにつけ, 自
分の課題であることが述べられた. ｢地域社会資源の開発｣ については, ｢もっと地域支援があっ
たらいいのにって, 2 年目とかは思っていたんですけども. それに慣れてしまって, こういうも
んだと思って仕事してきたみたいな. もっと, やっぱり考えて地域資源の開発をしなければ｣ と
語られた.





























































2 ) こうした ｢ちから｣ はどのように身につけてきたと思いますか. 研修 (職場, 公的, 自主的)
を念頭において教えてください.
一番に挙げたのは, ｢やっぱり, 利用者さんに向き合わせていただくことが一番いい研修だっ
た｣ と思う. ｢3 年間出会った｣ 利用者さんから ｢それぞれの困りごとを伺いながら, 自分自身
勉強｣ し取り組んできた ｢3 年間分のちから｣ である.
また, その際それらケースを ｢相談員同士, みんなで｣ ｢ふりかえる機会｣ で力になると述べ
られた. ふりかえる機会としては挙げられたのが, ①相談体制部会 (年 3～4回) のケース検討・
月 1回の相談員の会議でのケース検討, 毎朝 (朝の打ち合わせ 30～40 分程度) の集団でのケー
スレビュー・報告. ②11 月の研修の場で, 担当する支援ケースの本人さんと一緒に舞台に参加
し, 支援の経過を報告しふりかえったこと. ふりかえることで, ｢ひとつの経験として｣ ｢それが
(ケース検討) 一番自分のものになっていく研修だと私は思っています.｣ 社会福祉士を取得する




しないといけないこと, 信頼関係づくりのプレッシャーの中で, 1, 2 年目とは違うちからが求
められたことが挙げられた. また, 職場で, 新入の相談員が配置され, 先輩として ｢見られてい
るというか評価されるというか｣ と考えているとのこと.
3 ) 昨年 11 月の研修をふりかえって, どうですか？
研修の企画の中で, 当事者の方と, 担当の相談員として, 一緒に舞台に上がり, 報告・ディス
カッションに参加した. そこで, その方の地域移行のプロセスをふりかえり検討する中で, 本人




4 ) 改めて, いま必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は何ですか？
前もって自分でふりかえりまとめたメモを見ながら ｢必要なちからというのは, やっぱり利用
者さんにわかりやすいケア計画だとか, ケア会議を進めていくような言葉づかいであったり, 書
式であったり, そういうちからをつけたいなという風に思っています.｣ と述べられた. 次に挙
げられたのが, ｢自立支援協議会の活用方法だとか｣ ｢地域資源の開発というのが全然できていな
いので,｣ その力をつけていきたい.
5 ) 今後必要な研修 (職場, 公的, 自主的) について教えてください.
前述した, 支援のケースを ｢相談員同士, みんなで｣ ｢ふりかえる機会｣ であるケース検討を





い. 自立支援協議会の活用方法や, 他の地域の成功事例, 地域支援の開発を学べるような研修に
参加したい.
今回のこのインタビューそのものが, 自分の相談員としてのちからをふりかえる作業となり,
｢自分も評価して, いい点がつけられればいいですけど, あまりいい点でもないので, つらいは
つらいですけど, でも｣, 自分をふりかえることで研鑽の機会となっていることが述べられた.
6 ) 今後, この仕事を続けたいですか？
｢はい, です.｣ ｢課題があるので, それは, 課題はちゃんとやりたいなと. それは, 相談支援
事業に事業所の体系が変わるかもしれないのですけれども. それはそれとして, どんな相談支援
事業の形になったとしても, 利用者さんと一緒にやっていくというのは, そんなに変わらないと
思うので. その課題がある限りは, 続けたくないと思いませんね. 少なくとも, この課題が解決
されるまでは, 盛り上げたいなと思っています.｣
4 . 考察
3年間でつけてきたちからとして, ｢3 年間出会った｣ 利用者さんから学ぶことを一番に取り上
げている. ｢やっぱり, 利用者さんに向き合わせていただくことが一番いい研修だった｣ と捉え
ている. そして, ケース検討でふりかえることで, ｢ひとつの経験として｣ ｢それが (ケース検討)
一番自分のものになっていく研修だと私は思って｣ いることが述べられた. 3年間のインタビュー
でも①利用者さんから学ぶこと, ②ケース検討で学ぶことでちからをつけてきたことが特に強調
されていた. 1 年目, 2 年目のインタビューでも同様の視点が述べられていた.
ちからをつけていく ｢ふりかえる機会｣ としては, ①相談体制部会 (年 3～4 回) のケース検
討・月 1回の相談員の会議でのケース検討, 毎朝 (朝の打ち合わせ 30～40 分程度) の集団での
ケースレビュー・報告. ②11 月の自分たちで企画運営した研修の場で, 担当する支援ケースの
本人さんと一緒に舞台に参加し, 支援の経過を報告したことが挙げられている.
また, 3 年間の相談員としての自分の変化のイメージを, 1 年目は, ｢利用者さんとともに｣
｢基礎的なところから自分で勉強しながら｣ やった. 2 年目は, ｢ちょっと慣れてきて｣, 3 年目の
気づきとして, 2 年目は ｢ちょっと走って, 利用者さんを置いてけぼりにしっちゃった｣ 面があ
ることへの内省と, 改めて ｢利用者主体｣ と ｢もう一回ゆっくり歩んで行けたら｣ というところ
に立ち戻れたことが語られた.
加えて今年度, 社会福祉士の資格を取得している. 働きながら月に 2回専門学校の講義を受け
自己研鑽をしている. 基礎的で総合的な領域の勉強がちからになっていることも述べられた.
今年度は (4 年目の相談員として), 自立支援協議会や圏域において新たな役割を担うように
なっている. 地域の横のつながりの中で相談員としての自分に求められている役割のプレッシャー
を感じつつ, 準備や段取り, 報告等取り組む中でちからをつけてきている. また, 職場内でも新
しい相談員が入り, 自分が先輩となりスーパーバイザーとしての役割意識も出てきていることが
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述べられた.
3 年間のインタビューで語られたことの特徴は, ちからをつけていく場所は, 何より職場の環
境の中で日々の相談支援の仕事の中 (OJT) で, ちからをつけていることである. そしてケー




さらに, 頼れる先輩の相談員や圏域アドバイザーの存在の意義と, 3 年を経て職場内や地域の
横のつながりの中で, 自分の位置付けやあらたな役割の追加や変化の中で, 時に自分にスーパー
バイザーとしてのちからも求められていることと, その役割 (SV) の大切さについて述べられ
ている. 上記に述べたようなOJT, ケース検討, スーパーバイザーの存在等の ｢環境｣ が自分
の相談支援事業所にはあることの優位性を語っている.
最後の質問項目では, 今後もこの仕事を続けたいことをはっきり答えつつ, この 3年間の相談
員のちからに着目した 1年ごとのインタビューの機会そのものも, 自分の相談員としてのちから








経歴：社会福祉現場 10 年 5 ヶ月 (内障害福祉現場 8年 5ヶ月), 相談支援現場 8年 1ヶ月







1 ) この 3 年間, 自分が考えていた相談員に必要な ｢ちから｣ (知識や技術) はどれぐらいつき
ましたか？ 特にワークインデックスの指標の変化をどう受け止めましたか？
述べるのは難しいなぁとしながら, 質問の中で, 平成 18 年 10 月からこのセンターで相談員を
しているが, 初めの 3 年間は ｢教えてもらう立場で｣ ｢基本的なところ｣ をやっていたこと. こ
の 2年になると, 支援困難なケースの担当のみでなく, 自立支援協議会や, 相談員間の調整や,
新しく入ってきた相談員に引き継いだり (新しい人 (相談員) に教えなきゃいけない立場になっ
た) と, ｢やれる幅がというのは, 広がってきているのかな｣. 社会資源も経験が長いほど, 社会
資源ごとの特徴を知っていくことが増える. ｢積み重ねというか, 積み上げはできているのかな｣.
初期のころと比べると, ここの現場で 5年の経験で, 長い方では 5年間かかわっているケース
もあり, 長い目で見ることができるようになっている. 失敗したり, 成功したりする中での経験









自分としては, ｢ただ, 相談員としては, まだまだのとこにいると思うので. そろそろ中級に
入りたいかなぐらいですね. 今までは, 教えてくださいできてたけど, 多分聞けなくなってきた
かな｣
ワークインデックスでは, ｢最初のインテークとかですね, アセスメントみたいなところの意





























































味とか, そういったところの理解の方は, 多分できているのかなっていうところですけど, だん








そこで ｢ケースを出して, スーパーバイズを受けて, それを持ち帰って相談員が, 個別のケース
に返っていくという｣ こと. また, 現場での相談会議 (月 2回) でケース報告をしあう.
支援困難なケースの地域の支援関係者が集まってのケア会議には, 相談員 2人体制 (上司に出
席してもらう) にしてもらう場合もある. ケースの初期の対応は, 相談員 2人体制で進め見立て
を行うこととしている. また, 毎日朝の相談員の打ち合わせで 30 分程度を使ってケースの報告
とふりかえりを行っている. こうしたことで, 相談員同士がお互いのケースを把握しているので,




3 ) 昨年 11 月の研修をふりかえって, どうですか？
運営の事務局員の一人としてかかわった. 業務が重なっていて企画・運営がとても大変であっ
た. 圏域全体の相談員と ｢一緒に協働することの大変さが, 学べたかな｣. ｢多分みなさん, 不完
全燃焼のところもあったんじゃないかな｣ と思う. 準備と運営はとても大変だった. まだ 1回目
の取り組みだからわからないけど, としながら述べられた. 内容については, ｢当事者にやっぱ
学ぶというのは, よかったんだろうな｣ と述べている.
4 ) 改めて, いま必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は何ですか？
｢地域につながるというか, つなげていく力ですかね.｣ ｢多分ソーシャルアクションになって
いくのかとか, 地域のね, 資源に一番苦手な資源開発とか, そういった分野にいくんだろうなっ
て思うんだけど, そこが多分苦手なので, 個別援助ばっかりやっていると. そこの力がつくとい
ろいろとどういうふうに, じゃ行政に言ってったらいいのかなとか, どう 1つのケースから広げ
ていって, 今のサービスの形を変えていけて使いやすくするのかっていうふうな発想というか,
そういうふうな力が相談員にないといけないのよと.｣
｢一人を助けて OKじゃなくって, 同じ悩みを持った人が 10 人, 20 人いますよね.｣ ｢制度変
えていくしかないですよねっていうところの, その制度まで上げていくというところかな.｣








うまく処理していくのか｣ や, ｢会議とかになっちゃうと, どうしても当事者不在になって, 空
論に終わってしまうというか,｣ との課題意識がある. また ｢地域診断｣ のちからについても取
り上げている.
5 ) 今後必要な研修 (職場, 公的, 自主的) について教えてください.
上記の地域とつなげていくちからや, 地域の社会資源, 制度を作り変えていく創り上げていく
ちからをつけるということについては, 模索状態であることが述べられた. 一つに, 地域診断や
調査の方法論を学んでいくことを取り上げている. また外部の評価を受けること. また, 地域の
支援関係者との連携・協働と自立支援協議会の経験を積み上げていくことが必要ではないかと.
また, 前半で述べられていた, 10 人の相談員がいる事業所の環境の中での①スーパーバイザー
が参加する集団でのケース検討, そこにケースを出し検討し, 持ち帰ってケースの支援に活かし
ていくこと, ②日々の相談業務の中での 2人体制での初期支援やケア会議, ピア・スーパービジョ
ン, 会議, 打ち合わせでのケース報告・検討, は引き続きの必要な研鑽・研修である.
6 ) 今後, この仕事を続けたいですか？
産休に入る予定.
4 . 考察
現在所属する相談支援事業所では, 相談員として 6年目となっている. 5 年の経験の中で, 初
めの 3年間は ｢教えてもらう立場で｣ ｢基本的なところ｣ をやっていたこと. この 2年になると,
支援困難なケースの担当のみでなく, 自立支援協議会や, 相談員間の調整や, 新しく入ってきた
相談員に引き継いだり (新しい人 (相談員) に教えなきゃいけない立場になった) としている.
社会資源も経験が長いほど, 社会資源ごとの特徴を知っていくことが増えることと, また, 自
分の相談支援事業所の範囲を見極めるのと同時に, 内容によって主になる専門機関につないでい
くこと, ｢見捨てるわけじゃなくて, いろんなちゃんと主になるところへつないでいく｣ ことが
語られた.
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ワークインデックスでは, 1 年目より 2年目のほうが厳しく付けてあり点数が全体的に下がっ
ている. 3 年目では, 改めてプランニングと関連技術を厳しく付けており評価の点数は下がって
いる. しかし 2年目より, 3 年目は全体的に知的理解と実行程度の自己評価が少し上がっており,
特にターミネーションは顕著に上がっている. また, インタビューにおいては, モニタリングが
できていないとか, エバリエーションは厳しい評価となっている. また, 全体的な個別のケース
から, 地域全体のという視点に変えなきゃいけないんだけれども, と捉えつつ, そこが苦手であ
ると自己評価している.
この 3 年間でつけてきたちからは, ｢それは OJT ですよね. 職場でしか｣ と, 職場での仕事
の中でのトレーニングを最重視している. 自立支援協議会の相談部会におけるスーパーバイザー
参加のケース検討が相談員の資質を上げる. そこで ｢ケースを出して, スーパーバイズを受けて,
それを持ち帰って相談員が, 個別のケースに返っていくという｣ こと. また, 現場での相談会議
(月 2回) でケース報告をしあう.
支援困難なケースの地域のケア会議には, 相談員 2人体制 (上司に出席してもらう) にしても
らう場合もある. ケースの初期の対応は, 相談員 2人体制で進め見立てを行うことを挙げた. ま
た, 毎日朝の相談員の打ち合わせで 30 分程度を使ってケースの報告とふりかえりを行っている.
こうしたことで, 相談員同士がお互いのケースを把握しているので, 何かあった時に聞きあうこ
とができる. ｢相談員が 10人いるという恵まれた環境で仕事｣ をしていることを取り上げている.
3 年間のインタビューにおいても, こうした職場での OJT やスーパービジョンのシステムが一
番大事であることが述べられた. 今後の必要な研修についても, このようなOJTやケース検討,
スーパービジョンの重要性が述べられた.
必要なちからとして挙げられたのが, 1 年目は, 利用者との距離間や関係の質に着目したちか
らが述べられていた. 2 年目は, 将来の見通しももったアセスメントのちからや, チームの要と
なっていくちからなどに着目していた. 3 年目の今回は, ｢地域につながるというか, つなげて
いくちから｣ が挙げられた. 地域の社会資源, 制度を作り変えていく創り上げていくちから ｢一
番苦手な資源開発とか, そういった分野にいくんだろうなって思うんだけど, そこが多分苦手な




ということについては, 模索状態であること. 一つに, 地域診断や調査の方法論を学んでいくこ







保有資格：介護福祉士, 相談支援専門員, 保育士, 幼稚園教諭
勤務形態：常勤専従
学歴：短大卒
経歴：社会福祉現場 27 年 (内障害福祉現場 27 年), 相談支援現場 5年





1 ) この 3 年間, 自分が考えていた相談員に必要な ｢ちから｣ (知識や技術) はどれぐらいつき
ましたか？ 特にワークインデックスの指標の変化をどう受け止めましたか？
先ず, ｢何が自分で変わったかなというのが本当にすごく思うのです. 実際は何も変わってい
ないのではないか, とか思ったり｣ と述べられた. ｢要するに自分のスタンスというのが, 3 年
間だから変わってきたかというとそうでもなくて, 力と言われても実際は力ってついていなくて,
ただ 『引き出し』 はちょっと増えてきたかな｣. ｢引き出し｣ については, 地域の社会資源の知識
だけでなく, これまで経験してきた多様なケースの相談支援の経験から, ｢見立てみたいなのは
できるようになった｣ と述べられた. ｢えらく大変なケースだなあ｣ と思っても, ｢今まで経験し
たケースの中から, こういうふうにしたらうまくいったなとかというのを, そこからちょっと引
き出して ｢ああ, そうか. 困難だけど, 絶対手立てはあるよな｣ みたいな, そういうふうに考え
られるようになったところは, あると思います.｣ また, 見立てが, ぱっと出来すぎてしまう事
の弊害と, 個別性への着眼点と利用者の本当のニーズを大事にしたい気持ちが述べられた.































































ある｣ や, ｢何か, 仕事に追われる. 個別のケースにも追われるし｣, ｢自立支援協議会のことも,
変化の年にしていかなければいけないとか, そういうのですごく自分が落ち込んでしまった部分
もあって, だから ｢力なんてついてないよな, なにも｣｣ と思っている事が述べられた. 本人と
支援関係者とがうまくいかない, 問題対応に追われたり, うまくいってない支援困難なケースを
何件か持っていて, 迷いながら, これでいいのかなぁと思いながら, 丁寧にできずに, ある時は
地域との行政機関から叱られる等の関係づくりの失敗やうまくいかなさもあり, 相談員としてか
なり気持ちが落ち込んでいるような印象を受けた.
また, 昨年と職場環境が変わり (スーパーバイザー的な先輩職員がいなくなり, 新しい相談員
が入ってきた事もあり), 相談員育成も含めて自分が担っていかないといけない立ち位置になっ
ており, 相談員のOJT のチーム作りが, 前項に述べた様々な面もあり, うまくいかない部分も
取り上げられた.
1 年目から 2年目の評価は, 知的理解, 実行程度ともに得点が上がったが, 今回 3年目の評価




2 ) こうした ｢ちから｣ はどのように身につけてきたと思いますか. 研修 (職場, 公的, 自主的)
を念頭において教えてください.
複雑で多様なケースを見立てていくための ｢引き出し｣ や ｢見立て｣ のちからは, ｢やっぱり
一番大きいのは, 8 人・9 人で今やっているというところが一番大きい｣ と述べ, 何よりも相談
支援事業所の相談員体制の中でつけてきたことを挙げている. 相談員が ｢何人かいることと, やっ
ぱりそれだけ受けているケースも多いので, その人達のケースの中からでも学ばせてもらってい
る. 『ああ, こういうやりかたでやっているのだな』 とか, うまくいったケースとかを見習わせ
てもらったり, うまくいかなかったケースも含めて 『そうか, そういう時はこうしたほうがよかっ




新しい相談員が入ってきた事もあり, 支援ケースを引き継ぎやOJT としても新人相談員と 2人
で行動したり, アドバイスするほうも担っていかないといけない等, 以前とは自分の立ち位置が
変わり, 事業所の相談員の育成やOJT のチーム作りを担っていることと, 余裕がない中でそれ
らを進める難しさが述べられた. 自分にはまだスーパーバイザー的な相談員が身近にいたほうが




また, 今年は ｢現任研修｣ を受けている. 現場が大変ではあるけれど, 外部の研修に行く機会
があってよかったことが述べられた. ｢自分がケースを出すときに ｢ここはやれてないな｣ とか,
｢ちゃんと説明されてないな｣ とか気づかされたりして, ずいぶん勉強になりました.｣ また, ホ
ワイトボードの書き方なども勉強になり, ｢こういう研修はありがたい｣ と述べられた.
3 ) 昨年 11 月の研修をふりかえって, どうですか？
日々の仕事に追われている中で, ｢圏域で集まるというのはものすごく大変だった｣ ことがま
ず語られた. 企画・運営で, 講師とのアポどり・調整役を担ったが, その調整のやり取りに失敗
し, 講師の方に不快な思いをさせ迷惑をかけてしまった. 企画が途中で変更になったり, 企画内
容が心配になったりもあり, 講師との調整の作業は, ｢すごく私も疲れてしまって, そこらへん
が大変だった｣ ことや, ｢｢私たちがどうして全部やらなきゃいけないの｣ みたいなところもちょっ
とあって｣ との大変さも語られた.
｢でも, なかなか圏域で集まる機会というのが, 圏域会議というのはありますけど, 実際に同
じぐらいの方たちと集まって色々やれたのはよかったかなとは思うんですけど.｣ と, ｢ご本人さ




4 ) 改めて, いま必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は何ですか？








5 ) 今後必要な研修 (職場, 公的, 自主的) について教えてください.
2) のところで述べた, ｢やっぱり一番大きいのは, 8 人・9 人で今やっているというところが
一番大きい｣ ことの中で, 相談支援事業所の相談員体制の中でのOJT とケース検討, スーパー
バイザーの存在がある. 一方, 昨年と職場環境が変わり (スーパーバイザー的な先輩職員がいな
くなり, 新しい相談員が入ってきた事もあり), 相談員育成も含めて自分が担っていかないとい
けない立ち位置になっている. そこで相談員のOJT のチーム作りが, 業務の全体量が多くて大
変な中, うまくいかない部分も取り上げられ, 自分にはまだスーパーバイザー的な相談員が身近
にいたほうが安心との思いも出されている.
｢｢もっと, もっと｣ というのがプレッシャーにならないようにしたいんですよね. やっぱり,
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ずっとそう言われてきていると思うんですよ. ｢もっと力を付けて｣ とか, ｢もっと知識を付けて｣
とかというのが. で, ｢もっと動け｣ と, 要するに ｢もっとケースで動いてくれ｣ みたいな. そ
れに自分が追われているからこそ余計に, これは気力と体力が必要だと思ったんだと思うんです｣
と前項の質問で述べている. ｢もっともっと｣ いう強いプレッシャーにならない程度に, チーム
で支えあいながらのスーパービジョンの方法やしくみが必要であることが述べられているとの印
象を持った.
6 ) 今後, この仕事を続けたいですか？
仕事を ｢続けたい部分はあるのだけれど｣, 体調 (持病) が悪いので, 契約してもらえるかど
うかわからないことと, 自分でも, どうしたらいいものか ｢わからないという状況です｣ と話さ
れた.
4 . 考察
障害者施設で 23 年経験を経てきているDさんは, 相談員としては現職が初めてで, 現在所属
の相談支援事業所で 6年目である.
本研究の 1年目のインタビュー (相談員としては 4年目時点) では, これまで長く施設で勤め
てきた経験と, 相談支援専門員の仕事の中で, ｢施設だけで完結するのではなく｣ て, 地域のネッ
トワークの重要性を ｢新鮮な感じ｣ で見出している. 必要な力として, 困難事例において調整だ
けでは解決できない場合, また将来を見据えた支援の中で, 社会資源の開拓・開発していくこと
のできる力を挙げていた. 必要な研修として, 対話ができるくらいの人数の中で, 具体的なケー
スを通して学ぶケース検討を挙げている. スーパーバイザーの必要性を述べている.
2 年目のインタビューでは, つけてきた ｢ちから｣ として, ｢関係機関との連携の ｢ちから｣｣
と ｢折り合いをつける ｢ちから｣｣ が挙げられた. 特に ｢折り合いをつける ｢ちから｣｣ について
は, これまでは, 計画をこちら側が中心に立てすぎての失敗であるとか, 自分で操作して, よか
れと思ってやってきたことが, ケースによっては, あまりいい効果が出ていないことの気づきが,
印象的であった. ここのところで ｢力を抜く｣ ｢相手とほどよく折り合う｣ という対応をしてい




3 年目の今回のインタビューの中で, 自分の体調 (持病) が現在思わしくない状態であること
や, ｢ケースがずっともちすぎている｣ ｢仕事に追われる. 個別のケースにも追われるし｣ (1 年
目インタビュー時点は担当ケース 30ケース, 今回インタビュー時点は 50ケースと増加している),
｢自立支援協議会のことも, 変化の年にしていかなければいけないとか, そういうのですごく自
分が落ち込んでしまった部分もあって, だから ｢力なんてついてないよな, なにも｣｣ と思って
いる事が述べられた. 本人と支援関係者とがうまくいかない, 問題対応に追われたり, 迷いなが
若手の相談支援専門員が必要としている研修の内容に関する基礎的研究 (その 3)
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ら, これでいいのかなぁと思いながら, 丁寧にできずに, 関係づくりの失敗やうまくいかなさが
語られた. 体調の不調もあり相談員としてかなり気持ちが落ち込んでいるような印象を受けた.
ワークインデックスの 1年目から 2年目の評価は, 知的理解, 実行程度ともに得点が上がった
が, 今回 3 年目の評価は, ｢アセスメントのものをきちんととれているかと言ったら, 何かすご
く追われるものがあったりとか,｣ ｢プランニング｣ もていねいにふりかえったり出来ていないと
述べられた. ていねいにやりたいのだけれど今の状態では, ｢やれているとは言えないなぁ｣ と
思っていることが述べられ, 全体で得点が下がっている.
｢自分のスタンスというのが, 3 年間だから変わってきたかというとそうでもなくて, 力と言
われても実際は力ってついていなくて, ただ 『引き出し』 はちょっと増えてきたかな｣. ｢引き出
し｣ については, 地域の社会資源の知識だけでなく, これまで経験してきた多様なケースの相談
支援の経験から, ｢見立てみたいなのはできるようになった｣ と述べられた. また, 見立てが,
ぱっと出来すぎてしまう事の弊害と, 個別性への着眼点と利用者の本当のニーズを大事にしたい
気持ちが述べられた. こうしたちからをつけてきた要因として, ｢やっぱり一番大きいのは, 8
人・9 人で今やっているというところが一番大きい｣ ことの中で, 相談支援事業所の相談員体制
の中での OJT とケース検討, スーパーバイザーの存在があることが, 3 年目のインタビューで
も語られ, 1 年目 2 年目のインタビューでも同様にその重要性が述べられている. また, 今年度
は, 昨年と職場環境が変わり (スーパーバイザー的な先輩職員がいなくなり, 新しい相談員が入っ
てきた事もあり), 自分が相談員育成やスーパーバイザー的な役割の立ち位置になってきている.
そこで相談員のOJT のチーム作りが, 業務の全体量が多くて大変なことも重なり, うまくいか
ない部分も取り上げられた.
必要な力として, ｢気力と体力｣ が挙げられた. また, 自分にはまだスーパーバイザー的な相
談員が身近にいたほうが安心との思いも出されている. 今後のこの仕事を続けたいですかの質問
に, 仕事を ｢続けたい部分はあるのだけれど｣, 体調 (持病) が悪いので, 契約してもらえるか










経歴：社会福祉現場 4年, 障がい福祉現場 3年, 相談支援現場 4年
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えると, その自覚が伺えるが, 実行程度の比較を見ると, 3 年目の今年はケアマネジメントプロ
セスの中盤までは比較的高値にプロットされている. 知的理解程度が厳しめにマークされている
理由は, ｢人に説明できるとか, 完全に人に説明できるぐらいまで理解できているのかというの
を考えた時に, そこの基準で考えた時にやっぱりこの点数なのか｣ と思っていること, ｢人の前
で説明するっていうのがすごく苦手な｣ ためにこの点数になる, と分析する. この 1年で人前で
話す機会が増えているが, あれもこれも伝えたい思いがまとまらず, ｢僕の中で, もちろんシミュ
レーションの中では前もって考えてあるんだけど, その思い付きのところで話してるんで, 伝わっ
ているかどうかがすごく不安になってしまって…話を聞いている方たちの表情も気になってきて…
焦りですね, も出てきて結局さっきのとっちらかっちゃう｣ 形で終わりがちだという. しかし,
一方でその経験があったからこそ自覚もでき, ｢自分の中でちゃんと糧になっている｣ とも述べ
ている.
2 ) こうした ｢ちから｣ はどのようにして身につけてきたと思いますか. 研修 (職場, 公的, 自
主的) を念頭において教えてください.
｢相談支援センターの中で, 簡易的な事例検討だとか社協の中での事例検討会っていうのもあ
































































4 ) 改めて, いま必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は何ですか？
｢人に話す力｣ ｢人に伝える力｣ である. 冒頭でも述べているように, 人前に出て司会, 講師を
担う機会が増えたことに伴い痛感していることのようである. 今でも ｢電話とかで話す時とか,
面談の時とかでも気をつけて話を, 相手に一番こういうことを伝えたいんだよってことを意識し
て伝えるようにはして｣ おり, ともすると ｢しつこいぐらいに時々言う時もある｣ 日頃の実践の
中でも意識している. さらに, 相手のこころに届くような伝え方も十分にできていない, という
自覚があり, ｢両方ともちょっと自分には足りてないなというような感じ｣ という.
5 ) 今後必要な研修 (職場, 公的, 自主的) について教えてください.
担当者が産休に入り, 自分が後を担うことになったジョブコーチの研修をまず受けなければ,
と思っている. そして, 先述のとおり, 発表に関する研修会があれば積極的に参加し, ちからを
つけたいと考えている.
6 ) 今後, この仕事を続けたいですか？
率直に続けたいと思っている. それにあたり ｢独り立ちできるぐらいの知識とか経験とかって




そのちからをつける必要を強く感じていた. 特に ｢気づくちから｣ ｢聞き出すちから｣ の不十分
さを自覚し, それらを身につけたいと明言していた. この点は 2年目に入り ｢より相手のことを
知るちから｣ と一部変化はするものの, やはり ｢聞き出すちから｣ のなさについては課題として
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継続している, と述べている. どうやら自分は相談が入ると慌ててしまう傾向があり, 冷静さを
失い利用者の相談内容に突っ込んでいってしまう ｢当たって砕けろ｣ 的実践姿勢として現れるこ
と, としてふりかえることができるようになっている. その姿勢は利用者のみならず, 利用者と
関わる社会の側にも迷惑をかけることに繋がる, として理解ができるようにはなっているが, 行
動の改まりまでは幾分距離がある. 3 年目に語られた, 業務で人に情報を伝える機会が増えたこ
とによる, 自分の ｢人に伝えるちから｣ がまだまだであることを繰り返し述べ, ｢要は僕の中で,
もちろんシミュレーションの中では前もって考えてあるんだけど, その思い付きのところで話し
てるんで, 伝わっているかどうかがすごく不安になってしまって, 受けてる方々, 話を聞いてい
る方たちの表情も気になってきて, でどんどんどんどんそうですね, 焦りですね, も出てきて結
局さっきのとっちらかっちゃうんですよ完全に, 頭の中が｣ との発言に見られるよう, ここでも
慌てて頭が整理できない傾向が自分にあることが分かっている.
個別支援については, 所属機関が実施するOJT でちからをつける機会が保障されており, 実








経歴：社会福祉現場 3年, 障がい福祉現場 9年, 相談支援現場 9年








1 ) この 3 年間, 自分が考えていた相談員に必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は, どれくらいつ
きましたか？ 特にワークインデックスの指標の変化をどう受けとめましたか？
ワークインデックスのマーキングでは実行程度の比較を見ると, 3 年目が一番低く評価されて
いる. この点について ｢結果的にそうなったのは, たぶん数が増えたと思う…数が増えると同時
に, 質というか内容が, やれてない感がすごく強くなっ｣ たと述べ, 忙しさを実感している. そ
れも ｢知識がついてああしたいこうしたいとか, あれが必要とは思うもののやれない, やる時間
がない｣ ためであり, 知識が増えた分やらないといけないことをいろいろと気づくようになって





きて, で, 伝える機会があるので, それはもう積極的に伝えていかなくてはという風に思うよう
に今年はして｣ いる.
2 ) こうした ｢ちから｣ はどのようにして身につけてきたと思いますか. 研修 (職場, 公的, 自
主的) を念頭において教えてください.
基礎的なところは外部研修で押さえておいた方がいい, としながら ｢OJT に関しては, ケー
ス検討会議ここでやってるので｣ これが有効であるとする. 外部研修では昨年も述べた, ノミニ
ケーションでの“知恵の水”を大切にしている. その他, ｢全国Ｐ協会の発表を病院のワーカー
と市役所の職員と, 私と加藤も含め 4人で研究して出していったりだとか｣ ｢知多ブロックの方
も色々企画の方ね, 練ったりとか｣ 主体的に行った学会発表や自己研鑽のための研修会などへの
積極的関与が好影響を及ぼしている, としている. さらに ｢当事者の方からやっぱり学ぶことが
多くて今年は特に当事者研究を始めたのですごくそれで勉強になった｣ と述べ, 当事者の力を活

















































かさない手はない, と思うほどの体験をしている. 当事者を登用すること通じ, ｢お任せ｣ する
ことで当事者の力を見いだせることにもつながる体験をしている. これらには先進地視察などが
功を奏しており, ｢やっぱり当事者の方が活躍している地域がすごくいい実践を行っているなと
いうのがあった｣ ことに大きく影響されている. 実際, 自立支援協議会の中の, 社会参加部会の






3 ) 昨年 11 月の研修をふりかえって, どうですか？
留守番だったために直接参加していない. しかし, 同僚からの申し送りを聞き ｢何かこう集まっ
てするということはいいこと｣ であると評価し, ｢目標がないとなかなか集まって話し合われな
いし, このこと自体はすごくして頂いた方がいいのかなと思ってい｣ る. 自分たちが取り組む月
一研修会などの経験を通して ｢企画からやるというのは凄く勉強になると思う｣ と述べている.









5 ) 今後必要な研修 (職場, 公的, 自主的) について教えてください.
やはり ｢定期的にね, 現任研修だとか, そういった研修っていうのはやっぱりあった方がいい
と思｣ っている. その内容は多岐に及ぶこともいとわず, 例えばパワーポイントの作り方だとか,
ファシリテータができるようになる研修なども必要であると述べる. 事業所の取り組みである,
週 1 回の事例検討や社会福祉協議会で月 1回 (同一事例を職員全員が学べるよう, 2 回同じ内容
で検討をする) の事例検討の実施を挙げているが, 社会福祉協議会全体での取り組みについては
事例の出し方など, まだまだ練習の余地がある, と指摘している.
6 ) 今後, この仕事を続けたいですか？
｢はい｣ と述べ, かなり積極的である. ｢やりがいがありますね. うん. で, 今までやってきた
ことも生かされていくわけですし. うーん, で, 聞いちゃってますし. いろんな当事者の方の声
をね｣ と述べ, 聞いてしまった以上, 自らが責任ある立場にあると認識している. 特に当事者活
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動などは自分の休日を充てるなどしており ｢もう, 腹くくってます｣ と述べている.
4 . 考察
昨年度の調査までとうってかわり, インタビューの最中も発言が少なかった. 本人にはその自
覚はないが, ｢伝えるのが上手じゃない｣ と自分を分析し自覚していることが, 3 年目の調査で
特筆すべき点だ. 初年度の調査では医療機関での相談員経験を踏まえ, 一定程度の実績とそれに
裏付けられた自信が見られた. その上であえて自身の実績すらも潰して新しいものを取り入れる
意識が大切であることも述べ, その実践姿勢は 2年目の, ｢アセスメントをより重視する｣ ｢本人
の困りごとを奪わない, 本人のちからを信じる｣ 実践へと転じる形で現れている. 総じて 2年目
調査までは饒舌な感があったが, 3 年目は先述の通りだ. この点の変化を生み出すきっかけとし





調査開始時から変わらず一貫していたのは, ｢まちづくり｣ への関心であるが, 今年はその核










経歴：社会福祉現場 11 年, 障がい福祉現場 11 年, 相談支援現場 3.5 年
担当ケース数：90 ケース, うち個別支援計画数 24 ケース, うちサービス利用計画 13 ケース
所属学会・研究会：日本相談支援専門員協会
初任者研修：受講した 現任研修：受講した 更新研修含む




1 ) この 3 年間, 自分が考えていた相談員に必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は, どれくらいつ
きましたか？ 特にワークインデックスの指標の変化をどう受けとめましたか？
この 1年は ｢必要な力が, 何が必要かということが, 当初のほうがはっきり見えていたとこも
あった…やればやるほど力をつけなきゃいけない部分が大きいなというよりは, 広いというよう
なことを凄く感じることが多かった｣ と語り, 本調査を開始した 1昨年に比して ｢言葉で理解し
ていたところは 1年目は多分大きくて…できてないということが分かった｣ と認識している. ワー
クインデックスで見る限り知識理解の比較では 3年を通じて大きな変化はないが, 実行程度の比
較でみると, 1 年目と 2 年目の評価の概ね中間に 3 年目の評価が来る形となっている. これは
｢2 年目の時はできてないという思いばっかり強かったんだけど 3 年目は, チームで解決すれば




ていっているようなイメージがあ｣ り, ｢すごく難しいケースだったら自分がどこまでで, 周り
の人達にどこまでやってもらうかみたいなことが, 少しコントロールしながらできるようになっ
た｣ と, 関係機関との連携も含めた, チームでの解決志向へと認識が変化してきている. 連携を
通して ｢年々ね, お互いのやるべき範囲が明確になって｣ きて, ｢被っているところも凄く多かっ

























































もやってきたし, なるべく使うようにしてきた｣ ことで, 基準該当の事業所が障がい福祉サービ
スの提供を行うなど成果もあげてきている. 昨年度の調査でも示された, それぞれの相談員が企
画立案し当日の研修会運営まで担う“月 1研修会”の経験は, 1 年を通すと相談員が 1人当たり
2～3 回実施したことにもなり, それもちからをつける要因に繋がっているとする. さらに今年
はこの企画をもっと深めてほしい, と昨年参加の事業所より声が上がり, 2 カ月に 1回の頻度で
精神障がいや自閉症スペクトラムに関する研修を実施するなど, 研修主旨をさらに深化させてい
る.
このこと以上に大切にしているのは, ｢週に 1 回の相談支援会議と朝のミーティングというの
はこれはずっと変わっていないんですけど, ここで毎回必ず事例検討するようにしていて, 今年








3 ) 昨年 11 月の研修をふりかえって, どうですか？
当事者の登壇と事例検討の 2本立ての研修を企画したが, とりわけ当事者を入れた研修はイン
パクトがあった. 自分は ｢本人の力みたいなところっていうのは凄く考えさせられた｣ と語り,




しきれて｣ おらず, ｢支援者の力と環境の力と当事者の力とをどうやってこう, その人の今の力
の中でバランスを取ってやっていくのか｣ が課題であると考えている. しかし, この気づきも
｢あの場ではそんなに落ちなかった｣ が, 勤務の事業所内に当事者スタッフが相談員として在籍
し, その人が引きこすアクシデントに対応してきたことでちからをつけたと思っている. また,
｢本をいっぱい読んでるんです私. 分かんないことはまず 1回読んでみ｣ たりして障がいを抱え
て生きる, などの当事者視点の理解に力を注ぐことも欠かさない. そして ｢当事者の力をどういっ
て支えるかをこっちも知らないと本当の意味でなんか自立っていう言葉は難しいなぁと思う｣ し
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｢当事者の力がまったくゼロな自立は絶対な｣ く ｢共に苦労しないと分からない｣ 境地に立つこ
とができるようになったと述べる. つまり今までは当事者のちからを ｢活かすうちら側に力がな
いことが単純に問題なだけ｣ だったことに気づいている.
4 ) 改めて, いま必要な ｢ちから｣ (知識や技術) は何ですか？





5 ) 今後必要な研修 (職場, 公的, 自主的) について教えてください.
自分はこの街を大切にしているので街に関係するすべての機関と ｢共に学び合うことって凄く
大事｣ と感じている. そのことを積み重ねていくことが大切だと思っているが, 異動などで人が





そして ｢私はどっちかというと自分の下に 3年は置くというスタンス｣ で人材養成を考えなけれ
ば良き人材は育たない, と危機感を抱いている.
6 ) 今後, この仕事を続けたいですか？
｢続けようと思っている…この街にとって多分相談支援センターって物凄く, 大事な今位置を








OJT の意義を唱えていた. その後, 相談件数も増え, 事例をとおして学び, ちからをつけた実
感は湧くものの, 個人で取り組むことへの限界も述べている. その上で複数配置の相談員が ｢チー
ム｣ となってどうちからをつけるか, という関心にシフトしている. そのことは 3年目の調査時





週 1回の相談支援会議は, 相談員らが“ちから”をつけるに不可欠な方法として ｢不動の地位｣
を得ており, また, 社会福祉協議会内で行う, 同一事例を用いた月 2回の事例検討会では所内全
体に相談支援専門員の視点で得られる情報を広め, 共有する場や機会として認識し, 活用もして










同じ人物で, 3 年目の専門職としての成長と資質の獲得の状況と, 受けてきた研修 (公的, 自
主的, OJT, スーパーバイズなど) の聴き取りをしつつ, 専門職の指標としてワークインデッ
クスを使用しながら, 本人のキャリアデザイン (専門職としてどのようにスキルアップしていき
つつ, 仕事を選んでいくのか) の形成過程を検証してきた.
1 年目は 12 名が対象であり, 2 年目も同じように 12 名が対象であったが, 3 年目は退職や異




は, 3 年間続けてきたことで, 困難ななかでも, 仕事の手応えややりがいや意義や課題を解決し
ていく見通しなどを見つけることができてきたということであろう.
障害児者とその家族を支援対象とした相談支援専門員 (ソーシャルワーカー) が, 相談支援専
門員として, 何とか一人立ちしていく期間としては, 少なくとも 3年間は必要という期間のよう
に思われる. 地域の自立支援協議会の部会の運営も含めて, 関係機関との連携や当事者を必ず入
れての課題の設定をした個別支援会議の運営などを安心して任すことができるようになるには,
自己研修をも含めて職場内外での研修をしつつ, 5 年間は必要だというのが, この間, 圏域のア
ドバイザーとして, 地域に入りつつ, スーパーバイズをしてきたものとしての ｢実感｣ である.
まだ, 実感レベルなので, 実証的ではないが, 周囲のベテランワーカーとの話題にすると, そん
なにも外れてはいない ｢実感｣ である.
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いわゆる新人が, 若手として成長していくプロセスを検討していくとき, 3 年という期間は,




結果について｣ によると, 委託の調査ではないが, 指定の事業者数は平成 22 年 4 月 1 日現在で
2913 事業所, 相談支援専門員数は 4908 人であり, 単純に割っても, 2 人を切る数字である.
中原淳 (2011) は, ｢新入社員が一人前になるプロセス｣ として, ①企業研修などの教育訓練,
②仕事の経験, ③職場の人たちとの相互作用を挙げている. ②において, 飛躍的に成長するのは,
｢それまで担当してきた仕事よりも少し難しい仕事｣ ｢確実に達成できるとは限らない仕事｣ ｢で
きるかもしれないけれどできないかもしれない仕事｣ をひとそろい任せられ, なんとか成し遂げ
たとき, であると, 表現している. ｢適度な ｢ストレッチ (背伸び) を必要とする仕事｣ と言い




てマネジメントをするベテランにも, 全体として相談支援実践者 (ソーシャルワーカー) として
の必要な ｢ちから｣ をつけていくためのシステムづくりがおおもとの厚生労働省の政策担当者に
も問われることになろう.
中原は続けて, こうしたプロセスを側面支援していくのが, OJT やメンタリングといった
｢職場の人たちとの相互作用｣ であるとしている. 若手の成長は, ｢職場の人たちからさまざまな





えり｣ が, 必要な ｢ちから｣ をつける一番の方法であったという若手のコメントと一致する見解
である.
働く人が一人前になっていくために理想的なのは, ｢任せられること｣ と ｢見守られること｣
が両方ある状態であると, 中原はまとめている.
ここまでは, 新人が若手として一人前になりゆくための支援としては, 有効な指摘であるが,
さらに中原は, ｢慣れ｣ の否定的な側面についても, 改めて指摘している. 新人は, 若手として,
｢仕事の型｣ を獲得すると, これに慣れてしまい, 業務をこなすことが一定できるようになると,
自分のものの見方や考え方や仕事の仕方が固定化してしまうという危険性の指摘である. ソーシャ






スの場合は, 個別性があるので, 自分の思い通りに進まないことが多い. そのために行き詰まっ
てしまうこともある. こうした行き詰まりを防ぐためにも, 当事者に改めて学ぶことや新しいソー
シャルワークの方法を身につけることなど, これまでの自分の学びを壊し, 解きほぐす ｢アンラー
ン｣ が必要になる.
こうした ｢アンラーン｣ は, OJT の上司ではないスーパーバイザーによるスーパーバイズを
自発的に受けること, 自分の課題を意識した外部の研修に自分のケースや問題意識をもって自主
的に参加すること, 一方的に話しを聞くだけではない研究会に実践記録や実践検討の結果を発表
することなどが必要となろう. よく成長していく若手は, 本を買うことも含め ｢自腹を切った学




3 年間続けて自己評価をすることで, 自己の評価の移り変わりのふりかえりができる点で, 有




あがった｣ 2 名, ｢タイプⅡ：2年目に下がり 3年目に上がった｣ 2 名, ｢タイプⅢ：2年目は上が
り 3年目に下がった｣ 3 名, ｢タイプⅣ：2年目も 3年目も下がった｣ 0 名という結果を得た. 聴
き取った本人たちにも深く理由を尋ねなかったこともあり, これまでのキャリアとの関係や職場





 相談員が必要とする研修を自分たちで計画, 実施をして, その評価をするという取り組み
に関して
アクションリサーチとして, 相談員が必要とする研修を自分たちで計画, 実施をして, その評
価をするという取り組みを行った. 自分たちの能力向上に必要な研修は, 自分たちで企画立案を
して実施するということが, ほんらいの相談員としての資質の向上のためには, 一番効果がある
社会福祉論集 第 127 号
180
方法であるという仮説に基づいている. この研修の成果については, ｢当事者から学ぶことの大
切さが確認できた｣, ｢同じ圏域の相談員と知り合えた｣, ｢その後のつながりがもてた｣, ｢企画か
らやることは学びになった｣, ｢目標があって集まることは良かった｣ などの肯定的なふりかえり
が多かった. しかしながら, ｢外部講師との調整など大変｣ などの自分たちに必要な研修企画を
実現していくことの困難さも語られている.
 外部の研修に関して
今回の聴き取りの中で調査をする側の課題となったことは, ｢研修｣ のイメージである. 最終





 コンピテンシー／コンピタンスに関しては, いくつかの定義がある. 勝俣瑛史 (2005) は, ｢コンピ
テンス心理学｣ の視点から ｢環境と効果的に相互作用する有機体 (人) の主体的・能動的な適応行動｣
として, 認知, 身体, 社会, 生活, 総合的自己評価の 5因子モデルを提案している. また, ビジネス・
マネジメントの視点から, アンダーセン (2002) は, ｢ある仕事において成果をあげている人材 (好業
績者) によって実証された, 有効な行動パターンを生み出すための統合的な能力 (行動特性)｣ と定義
している. 相談支援専門員 (ソーシャルワーカー) として効果的なソーシャルワーク実践を行う時に必
要とされるちからとして, 理解できよう.
 昨年 『ソーシャルワーク研究』 誌においても, 武田丈 (2001①②③) において, 講座 ｢ソーシャル
ワークとアクションリサーチ｣ が始まっている.
 Coghlan & Brannick (2001) は, 1. 目的と理論的根拠として, 自分の仕事を学問的に位置づけるこ
と, 2. 問題の背景として, 組織の特徴, たとえば, 事業内容, 歴史, 問題の意味, 研究に期待されるも
のなどの社会的な問題の背景を記述すること. 3.方法論と研究法として, 方法論とは, 哲学的なアプロー
チ, 研究法とは, 実施した研究方法であり, 自分のアプローチの積極面を押し出すのが大切であるとし
て, ①アクションリサーチの学習サイクルをどう用いたか, ②解釈のためさまざまなデータにどのよう
にアクセスしたか, ③自分の推測・解釈を確かめるためにどのようにやってきたかの証拠, ④自分の解
釈や成果がこれまでの文献とどのように照らし合わせたかを指摘している. また, 4. 経過と成果では,
①論文の中心内容である経過をストーリーとして記述すること, ②その成果を述べること, ③事実と意
味とを区別して記述することを指摘し, 5. 内省と教訓として, 自分の学習プロセスを書くこと, 6. 経
験と理論からみた経過の考察として理論づけること, 特に経験を実践性だけでなく理論的な位置づけを
行い, 拡大可能性についても考察することの重要性について述べている.
なお本研究は, 厚生労働科学研究費補助金 (障害保健福祉総合研究事業) ｢障害者の相談支援にかかる
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